





                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÒN 
 
Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de servicios de tercerización, 
Magdalena 2018 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE:  
Licenciado en Administración  
 
AUTOR:  
Bach. Saavedra Chávez Edwin (ORCID: 0000-0003-3328-4313) 
ASESORA: 
 Mgtr. Maurtua Gurmendi Luzmila Gabriela (ORCID: 0000-0002-0812-3473) 
 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  
Gestión de Organizaciones 
 




















Empezando con mi familia, mi esposa Beatriz y 
mis hijas Ammy y Luana quienes con tan solo 
brindarme todo su amor motivan en mí el 
esfuerzo que realizo día a día. Además, a mis 
padres Segundo y Dady quienes supieron 
guiarme, hacer que los objetivos que me trace 
los termine por cumplir y siempre persiga mis 
sueños con la mejor actitud. También de 
manera muy especial a mis abuelos María y 
José quienes siempre estuvieron a mi lado 
desde pequeño y fueron participes de 
fomentarme los valores que ahora tengo. 
También a mis suegros Amanda y Aníbal 
quienes, nunca dudan en apoyarme con el 
tiempo dedicado a mis hijas y eso los hacen 
muy especiales. Y para culminar a mi tía Dora 
Luz y mi hermano Edinson personas especiales 


















En primer lugar, a Dios por permitirme cumplir 
en realizar uno de mis sueños de manera 
profesional, seguido a nuestra Mgtr. Teresa 
Gonzales quien supo mostrarme el camino 
correcto en este proyecto, dedicación y mucha 
empatía para nosotros, así mismo a nuestro 
docente Benito Larroche quien nos apoyó en la 
culminación de esta tesis. A los docentes de la 
Universidad Cesar Vallejo que en estos 5 años 
supieron aconsejarnos constantemente y en mi 
caso aportar en mi desarrollo profesional y 




































Página del jurado iv 




I. INTRODUCCIÓN 1 
II. MÉTODO 12 
2.1 Tipo y diseño de investigación 13 
2.2 Operacionalización de variables 13 
2.3 Población y muestra 14 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 14 
2.5 Procedimiento 17 
2.6 Método de análisis de datos 17 
2.7 Aspectos éticos 18 
III. RESULTADOS 19 
IV. DISCUSIÓN 23 
V. CONCLUSIONES 27 


















La investigación que a continuación se presentara, cuyo objetivo general es determinar la 
relación del reclutamiento del personal y la productividad de una empresa de servicios de 
tercerización, Magdalena 2018. 
Definiendo a Reclutamiento de Personal, Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para 
el autor, es el proceso por el cual se lograr atraer a todo postulante, con todas las 
características que se requieren para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro 
de la empresa. El reclutamiento se dará como factor principal cubrir las necesidades actuales 
y próximas de la empresa. 
Además, para Productividad, Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen después de un 
trabajo planificado es la productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen 
manejo de todo lo que se emplea y utilizarlos con dicha finalidad. 
Nuestra metodología a usar será Básica No Experimental y de corte transversal, 
correlacional. Tendremos un análisis que será tomada a una muestra de 32 trabajadores, 
posteriormente a ello proseguiremos con la validación y análisis de la encuesta que se 
realizará. 
Concluyendo que Reclutamiento del Personal se relacionara fuertemente con la 
Productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
 













The following research will be presented, whose general objective is to determine the 
relationship between the recruitment of personnel and the productivity of an outsourcing 
services company, Magdalena 2018. 
Defining Personnel Recruitment, Chiavenato (2011) Recruitment of personnel for the 
author, is the process by which it is possible to attract all applicants, with all the 
characteristics required for this to fill the vacancies available within the company. 
Recruitment will be given as a main factor to cover the current and upcoming needs of the 
company. 
In addition, for Productivity, Gutiérrez (2014) the results that are obtained after a planned 
work is productivity, is to be able to comply with them through a good management of 
everything that is used and to use them for that purpose. 
Our methodology to be used will be Basic Non-Experimental and cross-sectional, 
correlational. We will have an analysis that will be taken to a sample of 32 workers, 
afterwards we will continue with the validation and analysis of the survey that will be carried 
out. 
Concluding that Personnel Recruitment was strongly related to the Productivity of an 
outsourcing services company, Magdalena 2018. 
 
 



































A nivel mundial, podemos observar que las empresas tienen problemas que no 
permiten contar con los candidatos idóneos para su organización, encontrándose 
muchos errores que en el trayecto van descubriendo según Balaguer, S (2018). 
Podemos decir que tal vez un mal proceso de reclutamiento no sería de tanta 
importancia en una empresa, o tal vez de menor grado de incidencia, cuando en 
realidad es todo lo contrario ya que se ve afecta la compañía de manera directa y con 
resultados medibles indica Roig, A. (2014). Mencionamos además que las empresas 
cuentan con problemas de definir bien la estructura en el área de recursos humanos, en 
el cual se deben de indicar lo que se requiere con el personal a ingresar y los objetivos 
que se quiere cumplir con ello dentro de la organización nos dice Pérez, O. (2015). 
Se observa a nivel mundial que, en los problemas de baja de productividad, 
sobre todo en los resultados de la organización, son debido a los procesos de 
reclutamiento y selección de su personal, Sharon, I. (2016). Incumplir con los 
objetivos, baja en la productividad, un mal clima laboral y afectar en los costos de la 
empresa, tiene que ver con un mal reclutamiento de personal, esto es muy común 
debido a que no se cuenta con personal calificado, Manjarrez, B. (2015). Se ve además 
que el bajo nivel que existe en las competencias, hacen que el desempeño laboral sea 
malo. Las personas no cuentan con las habilidades necesarias que se requieren, es por 
ello que su competencia seria pobre, afectando con la productividad en la organización, 
Maldonado, M. (2016). 
En el Perú, existe un 69% de los reclutadores, que presentan inconvenientes en 
cuanto a reclutar personal, el principal motivo es la escasez de postulantes, ya que hoy 
en día el empleado elige a su empleador, viendo la importancia en la empresa y su 
historial en el país, Kant, F. (2016). Se observa un dato importante, que se cuenta con 
un 58.4% de empresas, cuyo principal inconveniente es el reclutamiento de personal, 
debido a la falta de experiencia, estudios no culminados y habilidades blandas, Torres, 
A. (2018). Se menciona que la escasez del talento en el Perú, afecta a un 43% de las 
empresas, resultado en el 2018, ya que las empresas no encuentran al personal idóneo, 
debido a que no cumplen con las funciones encomendadas, o quizás falta de 
experiencia, Nicoli, M. (2018). 
La productividad laboral en el Perú, preocupa, ya que como hay un bajo nivel 
en ello en las mipynes, se ven afectas en cuanto a generar políticas públicas a favor de 
ellos, indica Ardavin, J. (2019). En el Perú, se puede ver que las empresas de servicios, 
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son pocas eficientes pero que llegan a crecer en relación a las empresas de con otra 
segmentación, Panzer, J. (2015). Además, que si las empresas no realizan mejoras en 
su productividad no tendrán crecimientos, la productividad requiere de educación, 
eficiencia, mejoras en la infraestructura de la empresa, mejorar y optimizar el uso de 
los recursos a utilizarlos, Loayza, N. (2016). 
A nivel local en la actualidad la empresa a investigar está dedicada a brindar 
servicios como es la tercerización se encuentra ubicada en el distrito de Magdalena, 
hasta la fecha tiene 12 años en el mercado y viene desarrollando sus actividades a nivel 
nacional, lo que busca es consolidarse en el mercado, brindando un buen servicio de 
calidad. La agencia brinda soporte comercial a las marcas en el proceso hacia el 
consumidor. Se ha constituido con socios estratégicos, para el cumplimiento de los 
objetivos de ventas y marketing; siendo parte desde la concepción y planificación de 
las estrategias de comunicación y retail. 
En la empresa se presentan problemas con el tema de reclutamiento tanto de 
manera interna como externa, en lo cual no se lleva a cabo un buen ascenso, 
transferencias, planes de carrera y algún programa de desarrollo del personal; es poder 
contar con un buen plan de reclutamiento como vía internet, recomendación de 
candidatos por parte de los empleados de la empresa, contactos con universidades o 
convenios con otras empresas dentro del mismo rubro. Además de ver que esto se 
relaciona con el tema de productividad, tanto para ver los niveles de eficiencia, eficacia 
y efectividad por parte del personal, para lograr resultados alcanzados con los recursos 
que se utilicen, optimizar los recursos y poder controlar los desperdicios. 
En esta perspectiva, el presente proyecto de investigación presenta el diseño de 
un modelo de reclutamiento de personal y la influencia con la productividad en la 
empresa. Por ello es importante establecer que técnicas y procedimientos se utilizara 
para reclutar personal en la empresa considerando además que los recursos humanos 
son un indispensable para el desarrollo de las actividades y también es elemento el 
cual posee conocimientos, aptitudes y actitudes para poder crecer y desarrollarse 
dentro de la empresa. De esta manera, el reclutamiento de personal que aplican las 
empresas de servicios en tercerización influye en la productividad de la organización, 
pues se adecua el direccionamiento estratégico y la gerencia de procesos. Es así como 
el conjunto de desempeño exitoso, producto de un adecuado desarrollo de las 
competencias que permite lograr el cumplimiento de la planeación estratégica.  
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Valle, M. (2018) Proceso de Selección y Productividad Laboral en una 
Empresa de Servicios de Administración de Tributos, Lima 2018. El autor busca 
relacionar requerimientos, convocatoria y selección de personal con la productividad 
laboral de la empresa en mención, logrando cumplir con el objetivo de su tesis. 
Barturen, N. (2017) Influencia del proceso de selección de personal en la eficacia de 
la empresa inversiones Megavisión SAC, La Victoria, 2017. Se concluye con la 
influencia de una buena selección de personal, ya que repercute directamente en los 
logros que se deseen obtener por parte de organización, la importancia de poder contar 
con el mejor personal dentro de ella. Heredia, D. (2017) Proceso de reclutamiento y la 
productividad de los trabajadores de Corpac, en la provincia constitucional del Callao 
2017. Nos indica que busca determinar la relación que hay entre proceso de 
reclutamiento y productividad. Además, la relación que se guarda entre reclutamiento 
interno y productividad, y reclutamiento externo con la productividad laboral. Asan, 
W. (2017) Las prácticas de reclutamiento, selección y retención de pequeñas y 
medianas empresas familiares (FOSMEs) en Camerún. Colegio Industrial Jubail, 
Arabia Saudita 5 (1) 1-12. En esta investigación se determina, que los Fosmes o 
empresas familiares no cuentan con procesos ni área de reclutamiento, es solo 
contratados mediante familiares o amigos, lo que conlleva a problemas, y la 
recomendación es que se pueda contar con un departamento de recursos humanos que 
se encarguen de todos los procesos, para que se puedan hacer más competitivos. 
García, P., Gatica, M., Cruz, E., Luis, K., Vargas, R., Hernández, J., Ramos, 
V. y Macías, D. (2016) Procesos de reclutamiento y las redes sociales. RIDE Revista 
Iberoamericana para la Investigación y el Desarrollo Educativo, 6(12), 3-4-16. El 
trabajo que buscan los autores, es relacionar la manera como la tecnología aporta al 
reclutamiento de personal, captar a más personas con excelentes talentos. Buscar 
personal altamente competitivo, aprovechando la tendencia de las redes y la 
demografía de cada país. Setyowati, E. (2016) Sistema de mérito en el proceso de 
reclutamiento y selección del candidato a funcionario público en Malang Indonesia 
(Implementación del reclutamiento y selección de candidato a funcionario público en 
2010) Universidad de Brawijaya, Indonesia 4 (1) 83-95. Se observó, mediante los 
resultados finales, la corrupción que existe en los procesos de selección, se debería de 
contar con los procesos de reclutamiento, en los cuales se cumpla con todas las 
exigencias y evitar así, los procesos fraudulentos. Quisbert, N. (2016) Diseño de un 
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plan de reclutamiento y selección de personal orientado a los objetivos de la empresa 
CEI. S.R.L.” en Bolivia. Menciona que la importancia de contar con personal 
altamente calificado, que le permita desenvolverse en el área ya sea como capacitador, 
es quien tiene que prepararlos para poder lograr los objetivos puesto por la 
organización, caso no se cuente con planes de reclutamiento podrían presentar 
falencias en su personal. 
Yauri, L. (2015) Influencia de la rotación de personal en la productividad del 
supermercado metro Pershing en Jesús María en el año 2015. Menciona que la rotación 
de su personal influye en la productividad del supermercado, basándose a su 
coeficiente de correlaciones, además relaciona a la motivación con la selección de 
personal. Navarrete, D. (2015) Modelos de selección y reclutamiento del personal de 
guardia y su impacto en la productividad de las empresas de seguridad de la ciudad de 
Guayaquil. En el presente trabajo, se busca establecer la selección y reclutamiento, y 
cuanto contribuyen a sumar en la productividad de la organización. Además, se 
mediante investigaciones, se deben de desarrollar convocatorias por medios de medios 
de comunicación y poder llegar a más personas. Ekwoaba, J., Ikeije, U. y Ufoma, N. 
(2015) El impacto de los criterios de reclutamiento y selección en el desempeño 
organizacional. Revista Global de Gestión de Recursos Humanos, Nigeria 3 (2) 22-23. 
El éxito que se obtiene con un buen reclutamiento y selección del personal, buscar la 
eficiencia dependerá de toda la fuerza del equipo resultado del reclutamiento. 
Ostroukh, V., Barinov, A., Nikolaev, B. y Stroganovich, Y. (2014) Métodos formales 
para la síntesis de la estructura organizativa de la gerencia a través del reclutamiento 
de personal en las empresas industriales. Revista de Ciencias Aplicadas, Dallas 14 (5) 
474-481. Se busca una buena estructura para un control óptimo en como tener un buen 
árbol de organización, y a su vez lo que influye en la toma de decisiones. 
Carrillo, S., Bravo, L. y Valenciana, P. (2014) Proceso de Reclutamiento y 
Selección de Personal en Empresas del Sector Servicios en el Municipio de Mexicali, 
B.C. México. ALAFEC, (14), 6-12-22-23. Se establece que las empresas cuentan con 
diferentes maneras de reclutar al personal con la finalidad de cubrir vacantes, se cuenta 
con perfiles de lo que se requiere tener en los postulantes. Requieren contar con un 
currículum vitae, la cual les servirá como herramienta, al momento de ver toda la 
información necesaria. Razak, M., Osman, I., Yusof, M., Naseri, R. y Ali, M (2014) 
Factores que afectan la productividad laboral en Malasia: una visión general. Revista 
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Internacional de Economía, Comercio y Gestión, Malasia 2 (10) 11. El resultado del 
estudio, rebela la influencia que existe entre motivación y productividad laboral, 
además el apoyo en toda gestión que se realice, y este no se relacionara con la 
productividad. Pasache, C. (2013) El reclutamiento y selección de personal en relación 
a la productividad laboral en la panadería industrial El Dorado, del distrito de 
Ventanilla, Año 2013. Cuenta con un valor de 99% de confianza para demostrar la 
relación entre productividad y reclutamiento con selección de personal. Además, 
relaciona a la eficiencia con el reclutamiento de personal, definiendo que los 
colaboradores se adecuan a los recursos a utilizar para cumplir con los objetivos. 
Olatunji, S. (2013) Impacto del reclutamiento personal en el desarrollo organizacional: 
una encuesta en un lugar de trabajo seleccionado en Nigeria. Departamento de 
Negocios y Finanzas. Universidad Crescent, Nigeria 4 (2) 95. La influencia del 
reclutamiento en la organización, es por ello la importancia de desarrollar procesos y 
parámetros en toda contratación y cumplir a cabalidad con ello. 
Cuyanguillo, L. (2013) El Proceso de Selección de Personal y su impacto en la 
Productividad Laboral de la Empresa Karitex de la ciudad de Pelileo, Ecuador. Para 
este trabajo, se trabaja un manual, para ver todos los procesos en la selección de 
personal con la finalidad de incrementar la productividad en las empresas, teniendo un 
buen filtro en cuanto a los ingresos de personal nuevo a la empresa Karitex. 
Bockerman, P. y Llmakunnas, P. (2012) El nexo entre la satisfacción y la 
productividad laboral: un estudio usando datos de encuestas y registros emparejados. 
Universidad de Cornell, Nueva York 65 (2) 258-259. La satisfacción laboral es 
determinante para la productividad, además se menciona la importancia de evitar la 
rotación, el ausentismo y otros factores que afecten a la satisfacción laboral y con ello 
en la disminución de la productividad. Amony, S. (2010) Los desafíos del 
reclutamiento de personal en el gobierno local bajo el sistema de descentralización: un 
estudio de caso del distrito de Gulu, Uganda. Lo que se concluye, es que, para el tema 
del reclutamiento, se debe de descentralizar todo, para este caso, el gobierno al parecer 
no aporta en cuanto a educar sobre temas de descentralización. Jedrzejczyk, M. (2012) 
Paridad de productividad laboral frente a la tendencia del tipo de cambio. 
Departamento de Contabilidad, Universidad de Economía de Cracovia, Polonia 65 (2) 
780-785. Nos mencionan que lo que se busca es la igualdad entre el costo de mano de 
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obra y la gran diferencia en el costo que se obtiene en países ricos, a diferencia de lo 
que se realiza en los países bajos. 
Abdulaziz, J. y Camille, B. (2012) Factores que afectan la productividad 
laboral de la construcción en Kuwait. Sociedad Americana de Ingenieros Civiles, 
Kuwait 138 (1) 811-820. Los resultados que se obtienen, llenaran un vacío, que serán 
utilizados para la mejora en la productividad y la eficiencia de toda la parte operativa, 
para que se pueda trabajar de una manera eficiente, y con ello el logro de los objetivos 
siendo competitivos. Marvel, M., Rodríguez, C. y Núñez, M. (2011) La productividad 
desde una perspectiva humana: Dimensiones y factores, Intangible Capital 7(2), 2-3-
29. En este artículo se verá la relevancia que se tiene entre el factor personas con la 
productividad laboral. Las organizaciones cuentan con toda la ventaja de poder hacer 
que sus trabajadores sean más productivos, ya sea psicológicamente y también 
socialmente, logrando la identificación de ellos. Mostafa, S. y Khaled, E. (2011) 
mejora de la productividad laboral de la construcción y el desempeño de los proyectos. 
Facultad de Ingeniería, Universidad de Alejandría, Egipto 1110-0168 (1) 329. Contar 
con un flujo de trabajo, es la clave para tener una buena productividad, ajustando todas 
las funciones y operaciones a realizar en las horas exactas u horas efectivas. Iverson, 
R. y Zatzick, C. (2011) Los efectos de la reducción de la productividad laboral: el valor 
de mostrar consideración por la moral y el bienestar de los empleados en sistemas de 
trabajo de alto rendimiento. Facultad de administración de empresas, Universidad 
Simón Fraser, Canadá 50 (1) 29-44. Toda empresa que cuente con alto rendimiento 
laboral, podrían disminuir toda perdida en cuanto a productividad se refiera, ya sea por 
reducción de trabajadores al aumento de todo bienestar personal. 
Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para el autor, es el proceso por 
el cual se lograr atraer a todo postulante, con todas las características que se requieren 
para que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El 
reclutamiento se dará como factor principal cubrir las necesidades actuales y próximas 
de la empresa. (p.128) Se considerará como dimensiones el reclutamiento interno, que 
se va de manera directa para el personal dentro de la organización; además del 
reclutamiento externo que va de manera exclusiva a candidatos de afuera de la empresa 
o de otras empresas. 
Robbins & Judge (2017) la identificación de los mejores postulantes, 
analizando las habilidades, actitudes y aptitudes de cada uno de ellos, cumpliendo con 
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los requisitos, será el objetivo principal del reclutamiento. Es normal que las empresas 
trabajen mediante alguna agencia, la manera de realizar el reclutamiento externo. 
(p.563) 
Snell & Bohlander (2014) en la actualidad el tema de reclutamiento por parte 
de las empresas es estratégica, con un proceso controlado. El área de recursos 
humanos, verifica las necesidades de la empresa y lo que requiere para posterior a ello 
realizar el proceso de reclutamiento, ya con los parámetros bien estructurados. (p.180) 
Alfaro (2012) nos manifiesta, que reclutamiento es la manera de que los 
postulantes, lleguen hasta la empresa, dentro de ellas, las más adecuadas, para que una 
vez dentro de él, pongan aprueba sus competencias laborales, con la finalidad de 
seleccionarse al mejor, y este ocupe el cargo solicitado o que este como vacante. (p.76) 
Dessler (2011) en primera instancia, se deberá tener una planificación y 
proyectar que es lo que se desea buscar, con lo que se requiere cubrir. Agregando que 
se debe de contar con una bolsa de trabajo para ver todos los puestos requeridos, 
seguidos de procedimientos a utilizar como herramienta en la selección del candidato 
idóneo. (p.91) 
El reclutamiento de personal está compuesto de procedimientos orientado a atraer 
aspirantes latentemente y que esos a la vez sean calificados y aptos de ocupar cargos 
según el tipo y rubro de las empresas. Es en carácter un sistema de información, 
mediante el cual la empresa anuncia y brinda al mercado de recursos humanos las 
coyunturas de ocupación que pretende llenar. El reclutamiento es un procedimiento 
activo y dinámico, es decir, se realiza continuamente dentro de la organización a lo 
largo de la vida trayectoria, y por eso, recursos humanos es importante porque brindar 
información clara, concisa y adecuada, y también estar en constante monitoreo, 
utilizando las herramientas necesarias y las adecuadas.  
Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen después de un trabajo 
planificado es la productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen manejo 
de todo lo que se emplea y utilizarlos con dicha finalidad. (p.20) Las dimensiones que 
cuenta para medir la productividad son eficiencia, resultados alcanzados mediante los 
recursos utilizados; Eficacia, alcances de resultados, manteniendo una buena 
optimización de los recursos y controlando los desperdicios que se generen y por 
ultimo efectividad, que son los resultados alcanzados me manera óptima. 
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Barry & Jay (2014) busca en primera instancia la existencia de un ser, como 
los bienes y servicios son el post, ver que recursos se utilizan para poder tener un 
producto final que sería un antes de todo. (p.13) 
Hernández (2011) su importancia es ver el resultado como un indicador 
correcto, en el cual se pueda observar cómo se utilizó todos los recursos, para concluir 
con un producto y servicio que se haya creado con todo lo antes mencionado (p.4) 
García (2011) para el busca la relación que existe entre un producto final y todo 
lo que se utilizó para lograr ello, y también todo material utilizado para su resultado 
final. (p.17) 
Pagés (2010) relaciona mucho la productividad con la eficiencia, y lo que desea 
buscar una empresa mediante el, al realizar una buena eficiencia en la parte laboral, se 
lograra incrementar la productividad, cambiando ello en productos finales. (p.4) 
Para lograr tener una excelente rentabilidad en nuestra empresa, se debe considerar 
elevar la productividad y así podamos cumplir nuestros objetivos. Por tal motivo la 
importancia de controlar y mejorar nuestra productividad. Podríamos definir en 
términos de recursos humanos es un equivalente a rendimiento, podíamos concluir 
también que las personas son productivas, cuando se utiliza los recursos necesarios y 
en un tiempo determinado. 
Problema General 
¿Cómo se relaciona el reclutamiento de personal y la productividad de una empresa de 
servicios de tercerización, Magdalena 2018? 
Problemas Específicos 
¿Cómo se relaciona el reclutamiento interno del personal y la productividad de una 
empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018? 
¿Cómo se relaciona el reclutamiento externo del personal y la productividad de una 
empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018? 
Justificación Teórica, Bernal (2010) la manera de poder medir, contrastar y debatir 
cualquier trabajo académico realizo mediante un conocimiento que ya está plasmado 
y sobre todo una teoría existente. (p.106) Asimismo, buscaremos a través de la 
aplicación de teorías y conceptos referentes vinculados al proceso de reclutamiento de 
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personal, analizar y evaluar cómo se relaciona con la productividad de una empresa 
servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Justificación Práctica, Bernal (2010) todo trabajo de investigación, tiene una finalidad, 
que sería el poder ver soluciones ante los problemas presentados, y brindarnos los 
procedimientos de cómo realizarlos en los lugares indicados. (p.106) Esta 
investigación es importante ya que los resultados obtenidos beneficiaran a la empresa 
de manera considerablemente, puesto que se identificará los aspectos que necesitan ser 
reforzados para mejorar el proceso de reclutamiento de personal.  Además, este estudio 
servirá de fuente de información para que otras empresas, como referencia de estudio 
Justificación Metodológica, Bernal (2010) parte que también es importante es que, si 
vamos a presentar opciones de soluciones, entonces significa que se realizara un 
método, el cual tenga un soporte de validez y confianza para tener en cuenta. (p. 107)  
Justificación Económica, la importancia de la presente investigación está basada en 
proceso de la contratación del personal que realizan las empresas para mejorar la 
productividad no solo se rige bajo la capacidad de producción, sino en aplicar las 
diferentes formas de poder generar valor único tanto para las actividades que realiza 
ambos como son:  el trabajador como para el empleador, además de minimizar las 
falencias encontradas para mejorar la rentabilidad de la empresa, la comunicación del 
empleador y el colaborador deber ser reciproco, para evitar especulaciones 
internamente. 
Justificación Social, Hernández – Sampieri (2010) si nuestra investigación contiene 
aportes que serán de vital importancia, estos serán tomados en cuenta para diversos 
temas, no solo nos pueda ayudar en aporte para la empresa, sino también para la 
sociedad, y su relevancia para ella. (p.40) Esta investigación beneficiará a los 
colaboradores de la empresa de tercerización de servicios, siendo una entidad privada 
requiere conocer, analizar y mejorar el reclutamiento de personal tanto interno como 
externo para facilitar el logro de sus objetivos, donde todos los trabajadores deben estar 
comprometidos y de esa manera agilizar las actividades que diariamente se presentan, 
transmitiendo confianza como también un ambiente basado principios:  
responsabilidad, honestidad, equidad, compromiso y eficacia.  
Hipótesis General  
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El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con la productividad de 
una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Hipótesis Específicas 
El reclutamiento interno del personal se relaciona significativamente con la 
productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
El reclutamiento externo del personal se relaciona significativamente con la 
productividad de la productividad de una empresa de servicios de tercerización, 
Magdalena 2018. 
Objetivo General,  
Determinar la relación del reclutamiento del personal y la productividad de una 
empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Objetivo Específicos  
Determinar la relación del reclutamiento interno del personal y la productividad de una 
empresa servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Determinar la relación del reclutamiento externo del personal y la productividad de 












































2.1 Tipo y diseño de investigación  
  
Tipo 
Tamayo (2004) se realizará el trabajo como investigación Básica, mediante 
teorías ya desarrolladas y lo cual se brindará los seguimientos y pasos ya definidos. 
(p.42) 
Diseño 
Hernández - Sampieri (2014) el autor define que será No experimental, cuando 
nuestras variables no sufren cambios, es decir no se llegara a manipularlas. (p.152) 
Carrasco (2005) el diseño será No experimental, por el cual podremos ver todos 
los fenómenos que se presenten y solo se podrá analizar para poder desarrollarlos. Con 








Definición Conceptual: Productividad 
Chiavenato (2011) Reclutamiento de personal para el autor, es el proceso por el cual 
se lograr atraer a todo postulante, con todas las características que se requieren para 
que este pueda ocupar las vacantes disponibles dentro de la empresa. El reclutamiento 
se dará como factor principal cubrir las necesidades actuales y próximas de la empresa. 
(p.128) Para el autor, los medios de reclutamiento, se verán como las siguientes 
dimensiones: 
 
1: Reclutamiento Interno 
2: Reclutamiento Externo 
   
Definición Conceptual: Productividad  
Gutiérrez (2014) los resultados que se obtienen después de un trabajo planificado es la 
productividad, es poder cumplir con ellos a través de un buen manejo de todo lo que 
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se emplea y utilizarlos con dicha finalidad. (p.20) Para Gutiérrez, se verán como 






2.3 Población y muestra 
 
Población 
Bernal (2010) cita a Jany (1994) “el total de las personas o individuos que 
cuentan con las mismas cualidades y/o particularidades, a las que se les realizaría 
cualquier tipo de encuestas, evaluaciones o lo que pueda ser necesario para 
diagnosticar algún inconveniente y/o problema. (p.160) 
Para nuestra presente investigación la población estará compuesta por 32 
colaboradores supervisores de la empresa de servicios, Magdalena 2018. 
 
Muestra 
Bernal (2010) es solo una porción de la población, a la que se le tomará en 
cuenta para buscar la información necesaria para la investigación y/o estudio, dentro 
de ella será la medición para posteriormente ser observadas en nuestras variables u 
objetos de estudios. (p.161) 
Para nuestra investigación, se tomará como muestra a los colaboradores supervisores 
de la empresa de servicios, Magdalena 2018. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
Técnica  
Bernal (2010) Hoy en día, se observa que se pueden tener distintas técnicas 
para poder recopilar información, que sea necesaria para cualquier investigación a 
realizar. Cita a Muñoz, G. (2001) detalla que, para una investigación cuantitativa, se 






Hernández – Sampieri (2014) cita a Grinnell, Williams y Unrau (2009) para el 
autor, toda información que se ven resultados a través de datos que puedan ser tomados 
en cuentas para las investigaciones, son llamados a realizar mediante un instrumento 
de medición. (p.199) En la investigación se utilizó el instrumento del cuestionario de 
tipo Likert con las respuestas Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre y Siempre, 
asimismo el cuestionario se encuentra conformada por 31 preguntas cerradas 
(dicotómicas) quien será dirigida a los colabores supervisores de la empresa de 




Hernández – Sampieri (2014) es el grado o valor que brinda el resultado de la 
realización de una entrevista u otro instrumento utilizado en la investigación, y sobre 
las variables a las que se van a medir. (p.200) 
                
               Tabla 1: Validación de instrumentos realizado por un juicio de expertos 
EXPERTOS CALIFICACION 
Mgtr. Guillermo Vicente Lozan Maykawa Aplicable 
Dr. David Fernando Aliaga Correa Aplicable 
Mgtr. Jesús Enrique Barca Barrientos Aplicable 
              Fuente 1: Elaboracion propia 
                
Confiabilidad 
 
Bernal (2010) es el resultado obtenido con datos exactos, que nos brinde la 
seguridad y confianza para realizar la investigación propuesta, todo ello arrojado de 
los instrumentos utilizados. (p. 247) 
 
George y Mallery (2003) Como criterio general se sugiere las recomendaciones 
siguientes para evaluar los valores de los coeficientes de Alfa de Cronbach. (p.231)  
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               Tabla 2: Alfa de Cronbach 
Coeficiente de Correlación Nivel 
0.90 a 1.00 Excelente 
0.80 a 0.89 Buena 
0.70 a 0.79 Aceptable 
0.60 a 0.69 Cuestionable 
0.00 a 0.59 Pobre o Inaceptable 
              Fuente 2: Elaborado por George y Mallery (2003) 
Para validar la confiabilidad se realizó una prueba piloto, donde se utilizó el software 
estadístico IBM SPSS versión 25.0, para calcular la fiabilidad del instrumento inicial, 
mediante el Alfa de Cronbach, donde se encuesta a 32 colaboradores que forman parte 
de la muestra. 
 
Alfa de Cronbach Variable Reclutamiento de Personal  
            Tabla 3: Procesamiento de Variable Reclutamiento de Personal 
 Resumen de procesamiento 
de casos 
 N % 
Casos Válido 32 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 32 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
              Fuente 3: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
             Tabla 4: Fiabilidad Reclutamiento de Personal 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,788 16 
             Fuente 4: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: El instrumento 1 sobre reclutamiento de personal utilizado en la tesis, 




Alfa de Cronbach Variable Productividad    
            Tabla 5: Procesamiento de Variable Reclutamiento de Personal 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 32 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 32 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
            Fuente 5: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
             Tabla 6: Fiabilidad Productividad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
,817 15 
            Fuente 6: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: El instrumento 2 sobre productividad utilizado en la tesis, tiene un 
índice de confiabilidad de 0.817 lo que significa que es fuertemente confiable. 
 
2.5 Procedimiento 
El primer paso a realizar, es elaborar el cuestionario que será nuestro 
instrumento para realizar la encuesta a los trabajadores de la empresa, que serán 32 
personas, posteriormente se realizara un pedido de autorización para poder llevar a 
cabo nuestro objetivo, en primera instancia poder ejecutar nuestra técnica (encuesta) y 
obtener los resultados que serán tomados para nuestro trabajo. 
 
2.6 Método de análisis de datos 
Análisis Descriptivo: se brinda la utilidad para ver con exactitud las dimensiones de 
nuestros objetos de estudio, así como en todo su aspecto en cualquier contexto. 
Hernández – Sampieri (p.92) 
Análisis Inferencial: el trabajo a realizar no solo servirá para describir a las variables, 
sino que servirá para demostrar que la inferencia hipótesis y estimar sus indicadores 
finales. Hernández – Sampieri (p.299) 
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2.7 Aspectos éticos 
Se guardará total respeto a las diversas citas de los autores, los cuales utilizaremos para 
nuestro presente trabajo. Respetar la propiedad intelectual de cada uno de ellos, será 
nuestra responsabilidad y la cual se cumplirá dentro de esta misma. Además, en la 
encuesta a realizar se respetará también la identidad de cada uno de los colabores que 
serán encuestados. Es por ello que se confirma que el presente trabajo estará regido 



























































Prueba de Normalidad Hipótesis General 
H0: Los datos no tienen un comportamiento normal 
H1: Los datos tienen un comportamiento normal 
 
Tabla 7: Prueba de Normalidad Hipótesis General 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Reclutamiento de Personal ,166 32 ,026 ,862 32 ,001 
Productividad ,170 32 ,019 ,914 32 ,014 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente 7: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: el resultado de los niveles de significancia de las variables Reclutamiento de 
Personal es de .001 lo cual sería menor a 0.05, demostrando un comportamiento no normal; 
y en Productividad es de .014 la cual si es mayor a 0.05, siendo su comportamiento normal, 
concluyendo que la prueba de hipótesis que se aplicaría es Rho Spearman. 
Prueba de Normalidad para la Primera Hipótesis Especifica 
H0: Los datos no tienen un comportamiento normal 
H1: Los datos tienen un comportamiento normal 
 
Tabla 8: Prueba de Normalidad Hipótesis Especifica 1 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Productividad ,170 32 ,019 ,914 32 ,014 
Reclutamiento Interno ,212 32 ,001 ,892 32 ,004 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente 8: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: la variable Productividad, muestra un grado de significancia de .014 siendo 
un comportamiento normal, pero en la dimensión de Reclutamiento Interno, el grado de 
significancia es de .004 siendo menor a 0.05, con un comportamiento no normal, por lo tanto, 




Prueba de Normalidad para la Segunda Hipótesis Especifica 
H0: Los datos no tienen un comportamiento normal 
H1: Los datos tienen un comportamiento normal 
Tabla 9: Prueba de Normalidad Hipótesis Específica 2 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Productividad ,170 32 ,019 ,914 32 ,014 
Reclutamiento Externo ,172 32 ,018 ,893 32 ,004 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente 9: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: el resultado en esta prueba, menciona que la variable Productividad, indica 
un grado de significancia .014, siendo mayor a 0.05; y en la dimensión Reclutamiento 
Externo, nos indica el grado de significancia de .004 es menor a 0.05, por lo tanto, en este 
caso se aplicaría Rho. Spearman. 
 
Prueba de Hipótesis General 
Prueba de Hipótesis General para la variable Reclutamiento de Personal y la variable 
Productividad 
H0: No existe relación entre reclutamiento del personal y productividad de una empresa de 
servicios de tercerización, Magdalena 2018 
H1: El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con la productividad de 
una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018 




de Personal Productividad 
Rho de Spearman Reclutamiento de 
Personal 
Coeficiente de correlación 1,000 ,758** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Productividad Coeficiente de correlación ,758** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente 10: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: en la correlación de Rho Spearman, nos indica un .758**con una correlación 
positiva considerable en ambas variables y su significancia es .000, por lo tanto, se acepta la 
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relación positiva entre Reclutamiento de Personal y Productividad de una empresa de 
servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Prueba de Hipótesis para la Primera Hipótesis Especifica  





Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,704** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Reclutamiento 
Interno 
Coeficiente de correlación ,704** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente 11: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: nuestra prueba de correlaciones, nos indica Rho Spearman .704** siendo la 
correlación positiva considerable y su nivel de significancia es .000 siendo altamente 
significativo, por ello, se acepta la relación positiva entre Productividad y Reclutamiento 
Interno de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. 
Prueba de Hipótesis para la Segunda Hipótesis Especifica 







Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,728** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Reclutamiento Externo Coeficiente de correlación ,728** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente 12: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
Interpretación: la correlación de Rho de Spearman es de .728** una correlación positiva 
considerable y su sig=.000, por lo tanto, se aceptará la relación positiva entre Productividad 



































Discusión – Hipótesis General 
Se tuvo como objetivo determinar la relación del reclutamiento del personal y la 
productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018. Mediante la 
prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia menor a 0.05, es 
decir .000 <0.05, por ende, se rechaza la hipótesis nula. Además, ambas variables poseen 
una correlación de .758; lo cual indica que es una relación positiva considerable. Por lo tanto, 
se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe relación positiva considerable. 
Entre la Reclutamiento de Personal y Productividad de una empresa de servicios de 
tercerización, Magdalena 2018, por ende, el objetivo general queda demostrado. 
Según Heredia (2017) se ha determinado que, si existe relación entre el proceso de 
reclutamiento y la productividad de los trabajadores de corpac en la Provincial 
Constitucional del Callao, ya que repercute significativamente en los procesos de la 
organización, mientras exista un adecuado proceso de reclutamiento obtendrán una buena 
productividad.  
Se coincide con la conclusión de la tesis de Heredia, en cuanto a lo que podemos 
agregar, el poder contar con un excelente proceso de reclutamiento y cumpliendo con todas 
las exigencias que la empresa así lo requiera, nos ayudaría al objetivo que se busca, mejora 
en la productividad. Además, se identifica en los resultados de nuestra investigación (Tabla 
N°13, 14 y 22) evidencian que existe puntos débiles como lo son las transferencias o cambios 
de áreas dentro de la empresa (Nunca 56%), tampoco cuenta con ascensos laborales por 
antigüedad (Nunca 56%), como resultado se ve que el desempeño laboral entre un personal 
de apoyo y un personal fijo no son iguales en la producción (Nunca 66%), por ello la 
importancia de los primeros resultados. 
Además, Chiavenato (2011) y la importancia del reclutamiento en la organización, 
ya que se cumpliría con todas las necesidades actuales y próximas que así sea necesario para 
el área de recursos humanos de la organización 
 
Discusión – Hipótesis Especifica 1 
Se tuvo como objetivo determinar la relación del reclutamiento interno del personal 
y la productividad de una empresa servicios de tercerización, Magdalena 2018.Mediante la 
Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia menor a 0.05, es 
decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza la hipótesis nula. Además, entre la variable y la 
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dimensión poseen una correlación de .704; lo cual indica que es una relación positiva 
considerable. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe 
relación positiva considerable entre el Reclutamiento de Interno y Productividad de una 
empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018, por ende, el objetivo específico 
queda demostrado. 
Según Heredia (2017) Se ha determinado que, si existe relación entre el reclutamiento 
interno y la productividad de los trabajadores de Corpac en la provincial constitucional del 
Callao, y esto significa que dentro de la empresa existe un reclutamiento interno adecuado 
que nos hace llegar a la productividad.  
Se coincide con la conclusión de la tesis de Heredia, mejoramos en los procesos de 
manera interna, ya sea mediante ascensos o programas de desarrollos internos, podríamos 
mejorar la productividad, ya que, por el lado de incentivar y motivar a nuestro propio 
personal, esta sería la manera más en cuanto el personal interno y su mejora. Además, se 
puede ver en los resultados obtenidos en nuestro trabajo (Tabla N°15 y 31) que la empresa 
es débil en la realización de cambios y re-categorizaciones como manera interna para el 
personal (Casi Nunca 56%) evidenciando también el problema de alcance de los objetivos 
debido a que no cumple con brindar los recursos necesarios para sus cumplimientos (Nunca 
50%). 
Chiavenato (2011), menciona que es la mayor motivación para los empleados que ya 
se encuentran en la organización, es un estimulante perfecto para el mejor desempeño de él, 
dentro de la organización. Por ello la importancia del reclutamiento interno como ascensos, 
transferencias, etc. 
 
Discusión – Hipótesis Específica 2 
 
Se tuvo como objetivo determinar la relación del reclutamiento externo del personal 
y la productividad de una empresa servicios de tercerización, Magdalena 2018. Mediante la 
Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia menor a 0.05, es 
decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza la hipótesis nula. Además, entre variable y 
dimensión poseen una correlación de .728; lo cual indica que es una relación positiva 
considerable. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe 
relación positiva considerable entre el Reclutamiento de Externo y Productividad de una 
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empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018, por ende, el objetivo general queda 
demostrado.  
Según Heredia (2017) estableció la relación entre el reclutamiento externo y la 
productividad de los trabajadores de Corpac en la provincia Constitucional del Callao, lo que 
según los estadísticos aplicados nos dan resultado que existe una relación significativa, y 
esto significa que dentro de la empresa existe un adecuado reclutamiento externo para llegar 
a una buena productividad. 
Se coincide con la conclusión de la tesis de Heredia, en que los procesos también 
para el reclutamiento externo deben de cumplirse siempre ya que se aportaría a la 
organización en contar con un personal altamente calificado para los objetivos que se buscan. 
Además, podemos tomar como referencia nuestros resultados en la investigación realizada 
(Tabla N°20 y 40) en la cual denota una debilidad en la convocatoria externa que se realiza, 
el no contar con anuncios de convocatoria para postular a oportunidades dentro de la 
organización (Casi Nunca 59%) y sumando la gran debilidad de tener un control de todo el 
material utilizado, produciendo un trabajo no eficaz (Nunca 50%) se resume el no aprovechar 
de personal potencial que pueda entrar a aportar a la empresa, sino también con el material 
propio y su no reaprovechamiento de la misma que afecta posteriormente a la productividad. 
Para Chiavenato (2011), la importancia acá del área de RR.HH. es contar con 
personal de un nivel igual o mayor, al que existe. Contar con personal nuevo, significa 
mejoras en la productividad, ya que es sangre nueva como indica el autor y beneficiaria a la 













































Primero: Existe relación significativa entre reclutamiento del personal y la 
productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018; con un 
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlación es de .758 lo cual es positiva 
considerable entre ambas variables. Además, para el caso de reclutamiento de personal en la 
cual los colaboradores manifiestan tener un “Bajo” nivel (53.13%) según tabla 44 y para la 
productividad también ubicada en un nivel “Bajo” (62.50%) según tabla 47, podemos decir 
que si en ambos casos se llegan a mejorar podríamos tener un resultado alto en ambas 
relaciones. Ante este resultado y evidenciando el trabajo, en que, si se mejora en los procesos 
de calidad para el reclutamiento de personal, habría una mejora indudable de la 
productividad. 
Segundo: Existe relación significativa entre reclutamiento interno del personal y la 
productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018; con un 
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlación es de .704 lo cual es positiva 
considerable entre la variable y la dimensión. En nuestros resultados se observan que el nivel 
del reclutamiento interno en la empresa es de (56.25%) nivel “Bajo” según tabla 45, mientras 
que en la productividad (62.50%) nivel “Bajo” tabla 47, esto ante la encuesta realizada a los 
colaboradores, y afirmando que la relación existe y que se debe de mejorar en ambos casos. 
Ante este resultado y evidenciando el trabajo, se concluye que la empresa no está contando 
con una motivación interna, ya que no cuenta con ascensos, planes de desarrollos personales 
o transferencias que permitan, ver el crecimiento interno en su personal, y este influya en la 
mejora de la productividad. 
Tercero: Existe relación significativa entre reclutamiento externo del personal y la 
productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018; con un 
resultado en nivel de significancia de .000 y cuya correlación es de .728 lo cual es positiva 
considerable entre la variable y la dimensión. Resultado según encuesta a los colaboradores 
de la empresa afirman tener por parte del reclutamiento externo un nivel “Bajo” con (50%) 
en tabla 46 y en la productividad según tabla 47 en nivel también es “Bajo” (62.50%), por 
ello la relación entre ambos y su mejora de mano por cada uno de ellas. Ante este resultado 
y evidenciando el trabajo, se puede concluir que la empresa no realiza una adecuada 
convocatoria externa, que permita contar con un personal altamente calificado y que cumpla 



































Primero: Para el área de recursos humanos, jefatura a cargo, se recomienda tener 
mucho énfasis en sus procesos de reclutamiento observando tanto de manera interna y 
externa, los medios a utilizar para tener un trabajo optimo, ya que es muy importante en los 
resultados finales que serían el cumplimiento de los objetivos y la mejora de la 
productividad. Se debe de considerar ver los ascensos laborales dentro de la organización, 
evitando en primer lugar traer personal de afuera que tal vez no se sienta tan identificado con 
la empresa, eso también se ve e la motivación para el resultado de su productividad, si se 
compara con un ingreso nuevo tal vez para campaña y este no resulte brindando toda la 
experiencia que si un personal fijo ya la cuente (ver tabla N°13, 14 y 22) 
Segundo: Para el área y jefatura de recursos humanos, se menciona que este 
monitoreando constantemente al personal interno, para ir viendo a los potenciales y prontos 
ascensos que sean considerados y estos a su vez se sientan motivados al ver un crecimiento 
dentro de la organización. La importancia de poder realizar las re-categorizaciones de 
manera interna y adicionando a la jefatura de producción o coordinadores de cuentas, que 
poder brindar los recursos necesarios a las áreas que puedan verse afectadas con los alcances 
de objetivos, apoyo y control de ellos mismos. (Ver tabla N°15 y 31) 
Tercero: Al área de reclutamiento, indicar que la convocatoria la puede hacer de 
manera externa y con un debido control, ya sea mediante publicidad a las afueras de la 
empresa, ya que se puede atraer a personas con alto porcentaje de conocimiento este a su vez 
colabore con las mejoras dentro de ellas, poder tomar en cuenta no solo a referidos, sino 
realizar convocatorias masivas, los anuncios son muy importantes. Además, al área de 
producción se recomienda tener un control de todos los activos y también, material utilizado 
en todo evento, para su reaprovechamiento y este aporte en la mejora de la productividad, 
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Figura 1: Operacionalización de Variables 
Operacionalización de Variables: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018 
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Matriz de Consistencia: Reclutamiento de personal y productividad de una empresa de servicios de tercerización, Magdalena 2018 
 




1. La empresa realiza de manera constante las transferencias de personal a otras áreas 
dentro de la organización. 
Tabla 13: Pregunta 1 Dimensión Reclutamiento Interno 
La empresa realiza de manera constante las transferencias de personal a otras 
áreas dentro de la organización 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 18 56,3 56,3 56,3 
Casi Nunca 7 21,9 21,9 78,1 
A Veces 4 12,5 12,5 90,6 
Casi Siempre 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 13: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 3: Grafico de Dimensión Reclutamiento Interno 
Interpretación: Un 56% de los colaboradores manifiestan que la empresa “Nunca” realiza las 
transferencias del personal a distintas áreas dentro de la organización, otros 22% mencionan 
que “Casi Nunca”, además un 13% dicen que “A Veces”, y finalmente un 9% nos indican 




2. Se consideran los ascensos laborales por antigüedad del personal. 
Tabla 14: Pregunta 2 Dimensión Reclutamiento Interno 
Se consideran los ascensos laborales por antigüedad del personal 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 18 56,3 56,3 56,3 
Casi Nunca 8 25,0 25,0 81,3 
A Veces 3 9,4 9,4 90,6 
Casi Siempre 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 14: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 4: Grafico de Dimensión Reclutamiento Interno 
 
Interpretación: Observamos que un 56% de los trabajadores, manifiestan que “Nunca” se 
consideran los ascensos por el tema de antigüedad, un 25% de ello nos indican que “Casi 
Nunca” se realiza ello, además un 9% nos dicen que “A Veces”, mientras que un 9% nos 




3. Se realizan cambios de área dentro de la empresa y ello a su vez son acompañados de una 
re-categorización. 
Tabla 15: Pregunta 3 Dimensión Reclutamiento Interno 
Se realizan cambios de área dentro de la empresa y ello a su vez son 
acompañados de una re categorización 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 18 56,3 56,3 96,9 
A Veces 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 15: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 5: Grafico de Dimensión Reclutamiento Interno 
 
Interpretación: Se muestra en el cuadro que un 56% de los colaboradores manifiestan que 
“Casi Nunca” se realizan cambios que vayan acompañados de una re-categorización, un 41% 
nos indican que “Nunca” se hace ello, mientras que un 3% nos indican que “A Veces” se 




4. Se informa si la empresa cuenta con algún programa de desarrollo personal que le permita 
ir escalando de posición dentro de ella. 
Tabla 16: Pregunta 4 Dimensión Reclutamiento Interno 
Se informa si la empresa cuenta con algún programa de desarrollo personal que 
le permita ir escalando de posición dentro de ella 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 14 43,8 43,8 43,8 
Casi Nunca 13 40,6 40,6 84,4 
A Veces 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 16: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 6: Grafico de Dimensión Reclutamiento Interno 
Interpretación: A continuación, podemos observar que un 44% de los colaboradores que la 
empresa “Nunca” informa si se cuenta con algún programa de desarrollo con la finalidad de 
ascender, un 41% de los encuestados indican que “Casi Nunca” se realiza, mientras que un 





5. Cuenta con un plan de línea de carrera para el personal fijo o de campaña, y que este sea 
informado. 
Tabla 17: Pregunta 5 Dimensión Reclutamiento Interno 
Cuenta con un plan de línea de carrera para el personal fijo o de campaña, y 
que este sea informado 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 12 37,5 37,5 78,1 
A Veces 5 15,6 15,6 93,8 
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 17: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 7: Grafico de Dimensión Reclutamiento Interno 
Interpretación: Los resultados obtenidos en esta ocasión, no indica que un 41% de los 
colaboradores manifiestan que “Nunca” se informa si se cuenta con un plan de línea de 
carrera en la empresa, mientras que un 38% manifiestan que “Casi Nunca” se realiza ello, 
otros 16% dicen que “A Veces” lo hacen, para finalizar que un 6% indico que “Casi 




6. Se actualiza la base de datos de los postulantes a la empresa o de procesos de 
reclutamientos anteriores. 
Tabla 18: Pregunta 6 Dimensión Reclutamiento Externo 
Se actualiza la base de datos de los postulantes a la empresa o de procesos de 
reclutamientos anteriores 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 15 46,9 46,9 46,9 
Casi Nunca 14 43,8 43,8 90,6 
A Veces 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 18: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 8: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Tenemos el siguiente resultado, un 47% de los trabajadores manifiesta que 
“Nunca” se ha visto que actualicen los datos de todos los postulantes en campañas anteriores, 





7. El área de RR.HH. considera la recomendación de candidatos por parte de sus 
colaboradores para sus procesos de reclutamiento personal. 
Tabla 19: Pregunta 7 Dimensión Reclutamiento Externo 
El área de RR.HH. considera la recomendación de candidatos por parte de sus 
colaboradores para sus procesos de reclutamiento personal 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 12 37,5 37,5 37,5 
Casi Nunca 15 46,9 46,9 84,4 
A Veces 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 19: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 9: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Se muestra que el 47% de los colaboradores, manifiestan que “Casi Nunca” 
el área de RR.HH. considera la recomendación de candidatos por parte de sus colaboradores, 
además un 38% manifiestan que “Nunca” se considera, finalizando que un 16% indican que 




8. Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de convocatoria para postular a 
oportunidades laborales dentro de ella. 
Tabla 20: Pregunta 8 Dimensión Reclutamiento Externo 
Se ha observado que la empresa cuente con anuncios de convocatoria 
para postular a oportunidades laborales dentro de ella 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 9 28,1 28,1 28,1 
Casi Nunca 19 59,4 59,4 87,5 
A Veces 3 9,4 9,4 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 20: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 10: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: podemos ver que tenemos un 59% de los colaboradores, manifestando que la 
empresa “Casi Nunca” cuenta con anuncios de convocatoria de personal dentro de ella 
misma, mientras que un 28% indica que “Nunca” realiza ello, además un 9% indico que “A 
Veces” la empresa realiza lo indicado, para terminar solo un 3% dijo que “Siempre” realiza 




9. La empresa considera tener contactos que pertenezcan a algún tipo de asociaciones y/o 
sindicatos. 
Tabla 21: Pregunta 9 Dimensión Reclutamiento Externo 
La empresa considera tener contactos que pertenezcan a algún tipo de 
asociaciones y/o sindicatos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 15 46,9 46,9 87,5 
A Veces 2 6,3 6,3 93,8 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 21: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 11: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: observamos que un 47% de los colaboradores, indico que “Casi Nunca” la 
empresa considera tener contactos que pertenezcan a algunos sindicatos y/o asociaciones, un 
41% de los encuestados mencionaron que “Nunca”, mientras un 6% indicó que “A Veces” 
se considera, además un 3% indico que “Casi Siempre” se considera; finalizando que un 3% 




10. Se cuenta con convenios para prácticas pre profesionales y en el ello contar con una gran 
cantidad de postulantes de un buen nivel perfil académico. 
Tabla 22: Pregunta 10 Dimensión Reclutamiento Externo 
Se cuenta con convenios para prácticas pre profesionales y en el ello 
contar con una gran cantidad de postulantes de un buen nivel perfil 
académico 





Válido Nunca 18 56,3 56,3 56,3 
Casi Nunca 6 18,8 18,8 75,0 
A Veces 7 21,9 21,9 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 22: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 12: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Se observa que un 56% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” la 
empresa considera tener personal contratado a través de convenios con institutos vía 
prácticas laborales, otros 22% manifiestan que “A Veces” se cuenta con ello, un 19% 
manifestó que “Casi Nunca” se hace ello, finalizando que un 3% menciono que “Siempre” 




11. Se realizan ferias de empleo en cooperación con el ministerio de trabajo. 
Tabla 23: Pregunta 11 Dimensión Reclutamiento Externo 
Se realizan ferias de empleo en cooperación con el ministerio de trabajo 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 11 34,4 34,4 75,0 
A Veces 7 21,9 21,9 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 23: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 13: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Podemos observar que un 41% de los colaboradores, manifiestan que 
“Nunca” se realizan ferias de empleo en cooperación con el ministerio de trabajo, mientras 
que un 34% manifiestan que “Casi Nunca” se realizan ferias, un 22% indico “A Veces”, 





12. Los convenios estratégicos con alguna empresa en el mismo rubro para tener postulantes 
y estos a su vez puedan permanecer como un back up en caso se requiera tener en cuenta 
para cubrir alguna vacante. 
Tabla 24: Pregunta 12 Dimensión Reclutamiento Externo 
Los convenios estratégicos con alguna empresa en el mismo rubro para tener 
postulantes y estos a su vez puedan permanecer como un back up en caso se 
requiera tener en cuenta para cubrir alguna vacante 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 19 59,4 59,4 59,4 
Casi Nunca 6 18,8 18,8 78,1 
A Veces 4 12,5 12,5 90,6 
Casi Siempre 2 6,3 6,3 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 24: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 14: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Observamos que un 59% de los colaboradores manifiestan que “Nunca” han 
tenido en cuenta los convenios estratégicos con algunas empresas del mismo rubro para tener 
postulantes caso un back up, además un 19% manifestó que “Casi Nunca”, así también un 
13% indico que “A Veces”, también un 6% menciono que “Casi Siempre” se realiza los 




13. La empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios efectivos. 
Tabla 25: Pregunta 13 Dimensión Reclutamiento Externo 
La empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios 
efectivos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 17 53,1 53,1 93,8 
A Veces 1 3,1 3,1 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 25: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 15: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Podemos ver, que, de los colaboradores, un 53% manifestó que “Casi nunca” 
la empresa realiza convocatorias masivas a través de anuncios publicitarios, además un 41% 
indico que “Nunca” lo realizan, continuando con un 3% que manifiesta que “A Veces”, 





14. Cuando se realizan convocatorias para puestos de trabajo, los postulantes llegan referidos 
de alguna agencia de empleo prestigiosa. 
Tabla 26: Pregunta 14 Dimensión Reclutamiento Externo 
Cuando se realizan convocatorias para puestos de trabajo, los postulantes 
llegan referidos de alguna agencia de empleo prestigiosa 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 16 50,0 50,0 50,0 
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4 
A Veces 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 26: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 16: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: El cuadro nos indican, que un 50% de los colaboradores manifiestan que 
“Nunca” los candidatos para las convocatorias vienen de alguna agencia prestigiosa, además 
un 34% manifiesta que “Casi Nunca” observan eso, mientras que un 16% indica que “A 




15. En la empresa el área de RR.HH. realiza viajes a otras localidades dentro de lima 
metropolitana para poder contar con personal que luego será destacado por esa zona o 
distrito. 
Tabla 27: Pregunta 15 Dimensión Reclutamiento Externo 
En la empresa el área de RR.HH. realiza viajes a otras localidades dentro de 
lima metropolitana para poder contar con personal que luego será destacado 
por esa zona o distrito 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 14 43,8 43,8 43,8 
Casi Nunca 15 46,9 46,9 90,6 
A Veces 2 6,3 6,3 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 27: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 17: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Los resultados, indican que un 47% de los trabajadores manifiestan que “Casi 
Nunca” se realizan viajes para reclutar personal, y que este sea asignado al área en que se 
requiera el personal, además un 44% manifiestan que “Nunca” realizan lo mencionado, 
también tenemos un 6% que indican que “A Veces” ocurre que viajan para reclutar personal, 
mientras que un 3% manifiestan que “Casi Siempre” el área de RR.HH. realiza lo 




16. En el reclutamiento de personal a través de las páginas webs, se consideran las 
habilidades blandas dentro del perfil de un puesto a ocupar. 
Tabla 28: Pregunta 16 Dimensión Reclutamiento Externo 
En el reclutamiento de personal a través de las páginas webs, se consideran 
las habilidades blandas dentro del perfil de un puesto a ocupar 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 11 34,4 34,4 34,4 
Casi Nunca 12 37,5 37,5 71,9 
A Veces 9 28,1 28,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 28: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 18: Grafico de Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Podemos observar en los resultados, que un 38% de los colaboradores 
manifiestan que “Casi Nunca” se consideran las habilidades blandas dentro del perfil de un 
puesto a cubrir en la empresa, además un 34% manifiesta que “Nunca” se consideran las 
habilidades blandas, mientras que un 28% manifiestan que “A Veces” consideran las 




17. Los resultados alcanzados son superiores a las cuotas planificadas por la empresa. 
Tabla 29: Pregunta 17 Dimensión Eficiencia 
Los resultados alcanzados son superiores a las cuotas planificadas por la 
empresa 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 10 31,3 31,3 31,3 
Casi Nunca 14 43,8 43,8 75,0 
A Veces 6 18,8 18,8 93,8 
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 29: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 19: Grafico de Dimensión Eficiencia 
Interpretación: Se observa, que tenemos un 44% de los colaboradores, que nos mencionan 
que “Casi Nunca” los resultados alcanzados, superan a la cuota planificada por la empresa, 
contamos además con un 31% que nos manifiestan que “Nunca” los resultados alcanzados 
superan a la cuota planificada, además un 19% nos manifiestan que “A Veces” logran ello, 




18. RR.HH. monitorea el financiamiento de cada área para gestionar procesos de selección 
en proyección a los resultados. 
Tabla 30: Pregunta 18 Dimensión Eficiencia 
RR.HH. monitorea el financiamiento de cada área para gestionar procesos de 
selección en proyección a los resultados 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 15 46,9 46,9 46,9 
Casi Nunca 12 37,5 37,5 84,4 
A Veces 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 30: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 20: Grafico de Dimensión Eficiencia 
Interpretación: Podemos observar, que un 47% de los colaboradores, nos mencionan que 
“Nunca” el área de RR.HH. se encargan de monitorear el financiamiento de cada área para 
poder gestionar los procesos de selección respecto a la proyección de los resultados, además 
un 38% de los encuestados, nos indican que “Casi Nunca” se realiza ese monitoreo, mientras 




19. La empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales. 
Tabla 31: Pregunta 19 Dimensión Eficiencia 
La empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 16 50,0 50,0 50,0 
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4 
A Veces 3 9,4 9,4 93,8 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 31: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 21: Grafico de Dimensión Eficiencia 
Interpretación: Los resultados nos indican que un 50% de los colaboradores, manifiestan que 
“Nunca” la empresa brinda los recursos necesarios para lograr los objetivos mensuales, 
además un 34% manifiestan que “Casi Nunca” brindan los recursos necesarios, también 
podemos ver que un 9% manifiestan que “A Veces” brindan los recursos, otro 3% 
manifiestan que “Casi Siempre” brindan todos los recursos necesarios, mientras que un 3% 




20. La empresa evalúa de manera mensual, cuantos productos de promoción se usan en las 
ventas realizadas. 
Tabla 32: Pregunta 20 Dimensión Eficiencia 
La empresa evalúa de manera mensual, cuantos productos de promoción se 
usan en las ventas realizadas 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 12 37,5 37,5 37,5 
Casi Nunca 13 40,6 40,6 78,1 
A Veces 6 18,8 18,8 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 32: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 22: Grafico de Dimensión Eficiencia 
Interpretación: Podemos ver que un 41% de los colaboradores manifiestan que “Casi Nunca” 
se evalúa la cantidad de productos de promoción que serán utilizados en las ventas a realizar, 
además tenemos un 38% que manifiestan que “Nunca” evalúan ello, otros 19% de los 
encuestados, nos manifiestan que “A Veces” evalúan las cantidades, mientras que un 3% 




21. Realizar estrategias promocionales permitió que el personal incremente su productividad 
mes a mes. 
Tabla 33: Pregunta 21 Dimensión Eficacia 
Realizar estrategias promocionales permitió que el personal incremente su 
productividad mes a mes 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Nunca 14 43,8 43,8 43,8 
Casi Nunca 12 37,5 37,5 81,3 
A Veces 6 18,8 18,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 33: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 23: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Observamos que un 44% de los colaboradores manifiestan que “Nunca” se 
incrementa la productividad mes a mes, debido a las estrategias promocionales, tenemos un 
38% de los colabores que mencionan que “Casi Nunca” se incrementa debido a las 
estrategias, mientras que un 19% manifiestan que “A Veces” se incrementa la productividad 




22. El desempeño laboral entre un personal de apoyo y un personal fijo es igual de productivo 
para cada campaña en la empresa. 
Tabla 34: Pregunta 22 Dimensión Eficacia 
El desempeño laboral entre un personal de apoyo y un personal fijo es igual de 
productivo para cada campaña en la empresa 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 21 65,6 65,6 65,6 
Casi Nunca 8 25,0 25,0 90,6 
A Veces 2 6,3 6,3 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 34: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 24: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Podemos ver en el cuadro, que un 66% de los colaboradores mencionan que 
“Nunca” el desempeño laboral entre el personal fijo y el de apoyo son iguales de productivos, 
además un 25% manifiesta que “Casi Nunca” sucede esa igualdad, otro 6% manifiesta que 
“A Veces” sucede esa igualdad de desempeño laboral que es productivo para la empresa, 
mientras que un 3% manifiesta que “Casi Siempre” sucede esa igualdad en desempeño que 




23. La empresa utiliza el presupuesto mensual asignado para el incremento de actividades a 
realizar en las activaciones. 
Tabla 35: Pregunta 23 Dimensión Eficacia 
La empresa utiliza el presupuesto mensual asignado para el incremento de 
actividades a realizar en las activaciones 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 14 43,8 43,8 84,4 
A Veces 4 12,5 12,5 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 35: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 25: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Podemos observar, que un 44% de los colaboradores manifiestan que “Casi 
Nunca” se realiza el uso del presupuesto asignado mensual en activaciones para incrementar 
las ventas, además un 41% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se realiza lo 
acotado, otro 13% de los colaboradores, manifiestan que “A Veces” se realiza el uso 





24. Los objetivos que se brindan todos los meses son alcanzados sin la necesidad de que se 
apliquen promocionales. 
Tabla 36: Pregunta 24 Dimensión Eficacia 
Los objetivos que se brindan todos los meses son alcanzados sin la necesidad 
de que se apliquen promocionales 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 15 46,9 46,9 46,9 
Casi Nunca 10 31,3 31,3 78,1 
A Veces 5 15,6 15,6 93,8 
Casi Siempre 2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 36: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 26: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Se observa, que un 47% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se 
alcanzan los objetivos mensuales, sin que se utilicen promociones, otro 31% de los 
colaboradores manifiestan que “Casi Nunca” es necesario las promociones para el alcance 
de objetivos, otro 16% nos manifiestan que “A Veces” es necesario el uso de promociones, 
mientras que un 6% nos manifiestan que “Casi Siempre” es necesario el uso de promociones 




25. Los cierres de mes son presentados de una manera clara y muy precisa en las reuniones 
de la agencia. 
Tabla 37: Pregunta 25 Dimensión Eficacia 
Los cierres de mes son presentados de una manera clara y muy precisa en las 
reuniones de la agencia 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 12 37,5 37,5 37,5 
Casi Nunca 13 40,6 40,6 78,1 
A Veces 6 18,8 18,8 96,9 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 37: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 27: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Podemos observar, que un 41% de los colaboradores, manifiestan que “Casi 
Nunca” se presentan los cierres de mes, de una manera clara y precisa al personal, otro 38% 
manifiestan que “Nunca” se cumple con lo indicado, además un 19% nos manifiestan que 
“A Veces” sucede lo mencionado, mientras que un 3% nos manifiestan que “Casi Siempre” 




26. Se cuenta con un gran apoyo logístico para poder brindar soportes de emergencia cada 
vez que se solucionan casos específicos. 
Tabla 38: Pregunta 26 Dimensión Eficacia 
Se cuenta con un gran apoyo logístico para poder brindar soportes de 
emergencia cada vez que se solucionan casos específicos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 14 43,8 43,8 43,8 
Casi Nunca 7 21,9 21,9 65,6 
A Veces 8 25,0 25,0 90,6 
Siempre 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 38: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 28: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Podemos observar, que un 44% de los colaboradores, manifiestan que 
“Nunca” se ve el aporte logístico, en momentos de emergencia con la finalidad de solucionar 
los casos muy específicos, otro 25% nos manifiestan que “A Veces” se ve el apoyo logístico 
de la empresa, además un 22% nos manifiestan que “Casi Nunca” realizan ese apoyo, 
mientras que un 9% de los colaboradores, manifiestan que “Siempre” cuentan con el apoyo 




27. Se realiza un control exhaustivo al término de cada evento para lograr optimizar los 
recursos utilizados y poder con ello utilizar de la mejor manera el presupuesto asignado por 
cada trimestre. 
Tabla 39: Pregunta 27 Dimensión Eficacia 
Se realiza un control exhaustivo al término de cada evento para lograr 
optimizar los recursos utilizados y poder con ello utilizar de la mejor manera 
el presupuesto asignado por cada trimestre 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 12 37,5 37,5 37,5 
Casi Nunca 9 28,1 28,1 65,6 
A Veces 7 21,9 21,9 87,5 
Casi Siempre 2 6,3 6,3 93,8 
Siempre 2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 39: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 29: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Se observa, que un 38% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se 
realiza un control exhausto al término de cada evento, con la finalidad de optimizar los 
recursos utilizados en los presupuestos, otro 28% manifiestan, que “Casi Nunca” se realiza 
ello, otros 22% manifiestan que “A Veces” sucede el control, además un 6% manifiestan que 
“Casi Siempre” se realiza ello, mientras que un 6% nos indican que “Siempre” se realiza el 




28. La empresa realiza un buen control del material utilizado en cada evento que realiza, y 
eso hace que se realice un trabajo con mayor eficacia.  
Tabla 40: Pregunta 28 Dimensión Eficacia 
La empresa realiza un buen control del material utilizado en cada evento que 
realiza, y eso hace que se realice un trabajo con mayor eficacia 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 16 50,0 50,0 50,0 
Casi Nunca 11 34,4 34,4 84,4 
A Veces 4 12,5 12,5 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 40: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 30: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Podemos observar, que un 50% de los colaboradores, nos manifiestan que 
“Nunca” realiza el control debido después de cada evento, haciendo que ello sea demostrado 
con una buena eficacia, otro 34% manifiesta que “Casi Nunca” se cumple con lo expuesto, 
además un 13% nos manifiestan que “A Veces” sucede el control debido, mientras que un 





29. El área encargada de servicios generales dentro de la empresa, ayuda a controlar el 
desperdicio de hojas y ello promueve la reutilización de dicho material. 
Tabla 41: Pregunta 29 Dimensión Eficacia 
El área encargada de servicios generales dentro de la empresa, ayuda a 
controlar el desperdicio de hojas y ello promueve la reutilización de dicho 
material 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 15 46,9 46,9 46,9 
Casi Nunca 13 40,6 40,6 87,5 
A Veces 3 9,4 9,4 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 41: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 31: Grafico de Dimensión Eficacia 
Interpretación: Observamos que un 47% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se 
realiza el control de desperdicios por parte del área de servicios general, con la finalidad de 
reutilizar dicho material, otro 41% de los colaboradores, nos manifiestan que “Casi Nunca” 
sucede ello, además un 9% nos indican que “A Veces” sucede lo mencionado, mientras que 




30. La productividad del personal de supervisión permite alcanzar los objetivos establecidos. 
Tabla 42: Pregunta 30 Dimensión Efectividad 
La productividad del personal de supervisión permite alcanzar los objetivos 
establecidos 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 13 40,6 40,6 40,6 
Casi Nunca 12 37,5 37,5 78,1 
A Veces 5 15,6 15,6 93,8 
Casi Siempre 1 3,1 3,1 96,9 
Siempre 1 3,1 3,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 42: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 32: Grafico de Dimensión Efectividad 
Interpretación: Podemos observar, que un 41% de los colaboradores, manifiestan que 
“Nunca” se alcanzan los objetivos establecidos debido a la productividad del personal, otro 
38% manifiestan que “Casi Nunca” los objetivos son alcanzados debido a la productividad 
del personal, otro 16% nos manifiestan que “A Veces” sucede lo mencionado, además un 
3% nos manifiestan que “Casi Siempre” es debido a la productividad del personal, mientras 
que un 3% nos indican que “Siempre” es debido a la productividad realizada por el personal 




31. La empresa realiza evaluaciones del personal cada trimestre para ver si los objetivos 
proyectados fueron alcanzados de tal manera que se realice algún reconocimiento para ello. 
Tabla 43: Pregunta 31 Dimensión Efectividad 
La empresa realiza evaluaciones del personal cada trimestre para ver si los 
objetivos proyectados fueron alcanzados de tal manera que se realice algún 
reconocimiento para ello 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Nunca 12 37,5 37,5 37,5 
Casi Nunca 9 28,1 28,1 65,6 
A Veces 6 18,8 18,8 84,4 
Siempre 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 43: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 33: Grafico de Dimensión Efectividad 
Interpretación: Observamos, que un 38% de los colaboradores, manifiestan que “Nunca” se 
realiza la evaluación del personal, con la finalidad de brindar algún reconocimiento a los 
trabajadores de la empresa, otro 28% nos indican que “Casi Nunca” sucede ello, además un 
19% nos manifiestan que “A Veces” sucede lo antes mencionado, mientras que un 16% nos 
manifiestan que “Siempre” realizan las evaluaciones con la finalidad de reconocer a los 




Gráfico y Tabla por Variables y por Dimensiones 
Variable 1: Reclutamiento de Personal 
Tabla 44: Escala de Valores Reclutamiento de Personal  
Reclutamiento de Personal 





Válido Bajo 17 53,1 53,1 53,1 
Medio 6 18,8 18,8 71,9 
Alto 9 28,1 28,1 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 44: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 34: Grafico Variable Reclutamiento de Personal 
Interpretación: Se observa que un 51.13% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 28.13% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto a Reclutamiento de Personal en la empresa, se 
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, están en un 






Dimensión 1 de Variable 1: Reclutamiento Interno 
 
Tabla 45: Escala de Valores Reclutamiento Interno 
Reclutamiento Interno 





Válido Bajo 18 56,3 56,3 56,3 
Medio 9 28,1 28,1 84,4 
Alto 5 15,6 15,6 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 45: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 35: Grafico Dimensión Reclutamiento Interno 
Interpretación: Se observa que un 56.25% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 28.13% se ubican en el nivel “Medio” y un 15.63% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto al Reclutamiento de Interno en la empresa, se 
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, están en un 





Dimensión 2 de Variable 1: Reclutamiento Externo 
 
Tabla 46: Escala de Valores Reclutamiento Externo 
Reclutamiento Externo 





Válido Bajo 16 50,0 50,0 50,0 
Medio 10 31,3 31,3 81,3 
Alto 6 18,8 18,8 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 46: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 36: Grafico Dimensión Reclutamiento Externo 
Interpretación: Se observa que un 56.25% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 28.13% se ubican en el nivel “Medio” y un 15.63% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto al Reclutamiento de Interno en la empresa, se 
encuentran con un nivel Bajo, mientras que el siguiente grupo que sigue a ellos, están en un 





Variable 2: Productividad 
 
Tabla 47: Escala de Valores Productividad 
Productividad 





Válido Bajo 20 62,5 62,5 62,5 
Medio 8 25,0 25,0 87,5 
Alto 4 12,5 12,5 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 47: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 37: Grafico Variable Productividad 
Interpretación: Se observa que un 62.50% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 25.00% se ubican en el nivel “Medio” y un 12.50% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto a la Productividad en la empresa, se encuentran 






 Dimensión 1 de Variable 2: Eficiencia 
 
Tabla 48: Escala de Valores Eficiencia 
Eficiencia 





Válido Bajo 23 71,9 71,9 71,9 
Medio 6 18,8 18,8 90,6 
Alto 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 48: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 38: Grafico Dimensión Eficiencia 
Interpretación: Se observa que un 71.88% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran 






Dimensión 2 de Variable 2: Eficacia 
 
Tabla 49: Escala de Valores Eficacia 
Eficacia 





Válido Bajo 21 65,6 65,6 65,6 
Medio 9 28,1 28,1 93,8 
Alto 2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 49: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 39: Grafico Dimensión Eficacia 
Interpretación: Se observa que un 71.88% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran 






Dimensión 3 de Variable 2: Efectividad 
 
Tabla 50: Escala de Valores Efectividad 
Efectividad 





Válido Bajo 21 65,6 65,6 65,6 
Medio 8 25,0 25,0 90,6 
Alto 3 9,4 9,4 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
Fuente 50: Elaboración procesada SPSS v.25.0 
 
Figura 40: Grafico Dimensión Efectividad 
Interpretación: Se observa que un 65.63% de los colaboradores se ubican en un nivel “Bajo”, 
un 18.75% se ubican en el nivel “Medio” y un 9.38% están en un nivel “Alto”. Esto permite 
comprender que los colaboradores en cuanto a la Eficiencia en la empresa, se encuentran 


























DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS 






















































































































DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS 




















































































DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS 
DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS 
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